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El objetivo de la investigación fue, establecer la relación entre inestabilidad laboral 
del régimen CAS y compromiso organizacional. Se utilizó el diseño descriptivo 
correlacional y en consecuencia a los resultados obtenidos en la prueba de 
normalidad se ha determinado la dirección e intensidad del nivel relación entre las 
variables utilizando el estadígrafo rho de Spearman. La muestra estuvo conformada 
por 32 servidores públicos bajo la modalidad de contrato CAS. Para el recojo de los 
datos se utilizaron cuestionarios. Los resultados registran en la variable 
inestabilidad laboral y compromiso organizacional que, el el 37.5% de encuestados 
consideran que es deficientes, el 34.4% opinan que es regular, 21.9% opinan que 
es bueno y el 6.3% opinan que es excelente. Las conclusiones afirman que, existe 
relación positiva significativa que sustenta el valor registrado para rho=0,841; 
p_valor (0,00)<α(0,05). 




























The objective of the research was to establish the relationship between work 
instability of the CAS regime and organizational commitment. The correlational 
descriptive design was used, and consequently the direction and intensity of the 
relationship level between the variables were determined from the results obtained 
in the normality test using Spearman's rho statistic. The sample consisted of 32 
public servants under the CAS contract modality. Questionnaires were used to 
collect the data. The results record in the variable job instability and organizational 
commitment that 37.5% of respondents consider it to be deficient, 34.4% think it is 
regular, 21.9% think it is good and 6.3% think it is excellent. The conclusions affirm 
that there is a significant positive relationship that supports the registered value for 
rho = 0.841; p_value (0.00) <α (0.05). 










El Contrato Administrativo de Servicios, de particularidad contractual 
inherente del derecho administrativo y privativo del Estado, que permite celebrar el 
contrato laboral entre la entidad pública con un ciudadano natural que preste 
asistencia no autónomo, dependiente y subordinado dentro de las instalaciones de 
la institución pública. Sin embargo, nace una interrogante: porque el colaborador 
del Decreto Legislativo N° 1057 continua sin estabilidad laboral, por tanto, 
actualmente el Perú atraviesa un proceso de reforma del estado, así como la 
innovación del sector público. Para dar luz dichos acontecimientos, los últimos 
gobernantes han formulado múltiples diplomacias, como en el área legislativa y 
administrativa. 
Por tanto se afronta un desafío, que los colaboradores que trabajan en las 
instalaciones estatales se comprometan con los objetivos institucionales, porque 
I. INTRODUCCIÓN 
El problema identificado viene a ser la inestabilidad laboral del régimen CAS y cómo 
se vincula con el compromiso organizacional de los servidores públicos en la UGEL 
Huanca Sancos, donde el trabajador público que labora bajo el contrato CAS a nivel 
nacional, regional y local no registra estabilidad laboral se vive en la inseguridad y 
bajo ese escenario cómo se muestra en el compromiso organizacional, 
involucramiento en el desarrollo de logros de metas y objetivos institucionales 
 El contexto laboral en la constitución política del Perú (1993) en sus 
artículos 22 y 23 hacen mención que el trabajo es un deber y al mismo tiempo un 
derecho que tiene la ciudadanía en base al bienestar social, de la cual genera la 
estabilidad laboral, puesto que, es un derecho esencial de todo ciudadano a 
conservar su puesto laboral, sentirse seguro, porque es la única fuente de ingreso 
para cubrir las múltiples necesidades de toda su familia. A nivel internacional la 
competencia laboral va acompañada de un sistema de contratación adaptable que 
coexiste con la inestabilidad laboral. Algunos autores mencionan los efectos de la 
incertidumbre laboral de los colaboradores públicos en su lugar de trabajo, 
observando un incremento de insatisfacción laboral. En América Latina el principal 
motivo de la inestabilidad laboral es que una parte representativa de empleo 
continúa siendo informal y a nivel nacional, en los tres niveles de gobierno se 
contrata personal bajo el régimen CAS, que es a un plazo determinado y esto 
incrementa la incertidumbre laboral cuyo mandato legislativo es la 1057 
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favorece cumplir las metas institucionales a corto, mediano y largo plazo, los 
distintos estudios que se han realizados evidencian en que las organizaciones 
cuyos colaboradores que tienen altos niveles de compromiso, muestran mayor 
desempeño y productividad, de igual manera han evidenciado el desempeño 
profesional en aquellos colaboradores que cuentan con mayor tiempo en la 
organización o entidad pública. Los colaboradores del régimen CAS que se 
encuentran trabajando en las entidades públicas existe inestabilidad laboral 
objetiva, lo que podría originar una alta perspicacia de inestabilidad laboral 
(inestabilidad laboral subjetiva) por lo que presenta una relación negativa con su 
nivel de compromiso organizacional. Por lo tanto, es relevante investigar este 
escenario, lastimosamente hasta la actualidad, las organizaciones no han logrado 
instituir cuantificaciones o indicadores con los que se pueda computar el 
compromiso organizacional y la estabilidad laboral en los servidores, si bien es muy 
interesante analizar estos puntos la cual sería la partida inicial de nuestra 
investigación. La Unidad Ejecutora Educación 312 Huanca Sancos, como una 
institución desconcentrado de la Dirección Regional de Educación de Ayacucho y 
una instancia de ejecución descentralizada del Gobierno Regional de Ayacucho, 
también contrata en la modalidad del régimen CAS. Así mismo, por toda esta 
inestabilidad laboral identificada se decidió realizar un estudio sobre la Inestabilidad 
laboral del régimen CAS y compromiso organizacional de los colaboradores 
públicos de la UGEL Huanca Sancos.  
En base a lo expuesto, se plantean los problemas y los objetivos específicos 
siendo estos los siguientes: como problema general se define la siguiente 
interrogante, ¿Cuál es la relación entre la Inestabilidad laboral del régimen CAS y 
compromiso organizacional de los servidores públicos de la UGEL Huanca Sancos, 
Ayacucho, 2020?, los problemas de investigación son 3 y se plantean de la 
siguiente forma, (1) ¿Cuál es la relación de la inestabilidad laboral del régimen CAS 
y compromiso afectivo del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 
2020?, (2) ¿Cuál es la relación de la Inestabilidad laboral del régimen CAS y 
compromiso normativo del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 
2020?, (3) ¿Cuál es la relación de la Inestabilidad laboral del régimen CAS y 
compromiso de continuidad del servidor público de la UGEL Huanca Sancos?  
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A partir de ello el objetivo principal es, Establecer la relación entre 
inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso organizacional del servidor 
público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 2020. De la misma manera los 
objetivos específicos son: (a) Identificar la relación de la Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso afectivo del servidor público de la UGEL Huanca 
Sancos, Ayacucho, 2020. (b) Identificar la relación de la Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso normativo del servidor público de la UGEL Huanca 
Sancos, Ayacucho, 2020. (c) Analizar la relación de la Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso de continuidad del servidor público de la UGEL Huanca 
Sancos, Ayacucho, 2020. 
De igual manera, la investigación se justifica de manera práctica, ya que este 
permitió identificar la situación de la inestabilidad laboral y el compromiso de 
continuidad en la UGEL, de manera tal que sirva de herramienta para futuros 
análisis que tengan como fin mejorar el clima laboral de la entidad y con ello 
optimizar el servicio que se ofrece a la ciudadanía. 
Metodológicamente la investigación se justifica en relación al número de 
personal que conforma la población, la cual corresponde al número total de 
personal que labora en la UGEL Huanca Sancos, se ha obtenido evidencias las 
cuales pueden ser utilizadas o referidas para futuros estudios similares. Este trabajo 
será útil como antecedente para aquellas investigaciones relacionadas a la 
inestabilidad laboral en el régimen CAS y el compromiso organizacional del servidor 
público, en las instituciones públicas en el Perú. 
La justificación teórica de la investigación se fundamenta en el uso de las 
teorías y conceptos de distintos autores y de acuerdo a las ediciones más recientes. 
En los casos de tratarse últimas ediciones cuyas emisiones han sido realizadas 
hace más de 15 años, se ha confirmado su vigencia mediante la revisión de 
investigaciones recientes que aún mantienen su uso como medio teórico y que 






II. MARCO TEÓRICO 
En referencia a los estudios previos realizados en diferentes países del mundo 
tenemos los antecedentes internacionales, Según Hernández et ál. (2018) en su 
artículo científico estudió las variables motivos y factores del compromiso 
organizacional en México. Inició con un análisis de la problemática organizacional, 
identificando cuales son los componentes que arbitran en la observancia de las 
metas y compromiso para fortalecer a las organizaciones, para su desarrollo de la 
investigación se respaldó en la teoría neo – humano - relacionista, exclusivamente 
en el artículo de las insuficiencias humanas en analogía con la existencia 
competitiva, su objetivo fue desplegar un sistema integrado fundado en el 
compromiso que comprenda los componentes de las entidades para optimizar la 
productividad de las entidades públicas a nivel superior, concluyendo en haberse 
logrado el esquema de un sistema integral organizacional fundada en el 
compromiso y metas de las instituciones públicas a nivel superior, su atribución en 
la humanidad y las políticas públicas orientada a la educación de nivel superior, 
presentando un aporte teórico en el procedimiento de la conducta humana. 
Del mismo modo  según Chiang et ál. (2016) en el artículo científico en la 
que estudia el compromiso organizacional del servidor municipal dentro de la 
provincia de Ñuble en Chile, se inició con un análisis de la atribuciones y conducta 
del servidor para el logro de compromisos institucionales, el objetivo planteado fue 
estudiar los diferentes tipos de responsabilidad frente a la organización a nivel 
afectivo, normativo y de continuación en dos instituciones (municipalidades) de 
estudio fundada en la teoría de Meyer y Allen (1991) sobre tipos de compromiso, 
género y tipos de contrato, los métodos empleados para el logro de los objetivos, 
desarrollándose un estudio de nivel descriptivo, no experimental, de corte 
transversal, en sus resultados concluyeron en que se manifiesta una discrepancia 
en los compromisos afectivo y normativo entre ambas municipalidades de estudio 
y similar con relación al compromiso de continuación, con relación al compromiso 
versus género, no muestra discrepancias estadísticamente significativas, en el 
estudio de relación entre compromiso versus tipo de contrato, con respecto a este 
análisis el grado de compromiso no muestra ninguna variación con respecto al tipo 
de contrato que tienen los servidores municipales. 
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Pedraza (2020) en el artículo científico donde estudia las variables 
satisfacción laboral y compromiso organizacional en instituciones de nivel superior, 
en el país de México, se investiga la administración del talento humano para 
optimizar la calidad de enseñanza e ilustración de los educandos, el objetivo 
planteado en esta investigación fue investigar la analogía de destrezas en la gestión 
del colaborador con las variables de compromiso organizacional, satisfacción 
laboral, competencias del capital humano y sus resultados en el desempeño de las 
entidades de nivel superior, la metodología que se empleó fue bajo el tratamiento 
cuantitativo, no experimental, de trascendencia explicativo, y de corte transversal; 
concluyendo que los docentes tienen el gran compromiso en el sistema de 
educación superior de formar profesionales altamente capacitado a fin de no tener 
problemas en el desenvolvimiento profesional y el fácil acceso al mercado laboral, 
para contribuir en el desarrollo de una sociedad, para lo cual el diseño de las 
estrategias de gestión de talento humano fortalezcan las capacidades de sus 
empleados y su satisfacción laboral. 
Rodríguez y Solís (2019) en el artículo científico Implicaciones económicas 
de la inestabilidad laboral; un estudio de caso de contrato de forma interina en la 
Universidad Nacional de Costa Rica, en este estudio muestra las implicaciones 
económicas que viven producto de esta condición laboral como constantes cortes 
de nombramiento y atrasos en el depósito del salario, que repercuten en el pago de 
gastos familiares mensuales, reporte de cuotas en el sistema de pensiones, conteo 
del tiempo laboral servido; entre otros, la metodología para el estudio realizado es 
de tipo cuantitativo, de carácter descriptivo, mediante una entrevista 
semiestructurada, mediante la utilización de los métodos de investigación se 
concluye que a través de este estudio cualitativo sobre las implicaciones de la 
contratación interina de personas trabajadoras de la UNA, fue posible identificar la 
relevancia y magnitud de este hecho en la vida cotidiana, en los aspectos laborales, 
personales y familiares, en tanto, los relatos emitidos por las personas 
entrevistadas evidencia las implicaciones económicas que esta condición conlleva, 
por ejemplo, la dificultad para solicitar préstamos, el temor para concretar proyectos 
futuros, el atraso en el depósito del salario que dificulta cumplir con otros pagos; 
por tanto se ha evidenciado en la población de estudio que experimentan un 
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sentimiento de temor frente a la inestabilidad laboral y económica la cual dificulta 
planes a futuro 
Velásquez y Gomez (2018) en su investigación estudia los componentes que 
intervienen en la inestabilidad laboral en la ciudad de Medellín de Colombia, en la 
investigación se determinó los componentes que intervienen en la inestabilidad 
laboral en la población de Medellín, este análisis tuvo como muestra de 120 
encuestas, donde se tomó en cuenta a todo tipo de perfil de puestos en las 
organizaciones, el objetivo proyectado fue conocer los componentes que 
intervienen en el conducta del ciudadano frente a la cuestión de la inestabilidad 
laboral, se utilizó la metodología de investigación cuantitativa no experimental de 
tipo transversal, ya que permite averiguar la percepción del ciudadano, concluyendo 
que el objetivo primordial de esta investigación fue el de conocer los componentes 
que intervienen en el conducta del ciudadano frente a la cuestión de inestabilidad 
laboral; partiendo de las conjeturas iniciales que radicaba lo negativo que ofrecía 
las organizaciones a sus colaboradores, de este escenario se desencadena la 
inestabilidad laboral, pero con la aplicación del instrumento (cuestionario) y las 
revisiones bibliográficas de acuerdo al tema, se observa la relación de la 
inestabilidad laboral con el tema generacional; además se observaron el esfuerzo 
de las organizaciones para conservar el ánimo a sus colaboradores y así conseguir 
que se involucren  a su cultura organizacional, para lo cual se deben seguir 
sumando esfuerzos en las gestiones de diseñar sistemas integrales que logren 
insertar los grupos generacionales al mercado laboral. 
Romero (2017), en su investigación donde estudia el compromiso 
organizacional y sus contratos ocasionales del colaborador público en el país de 
Ecuador; el objetivo planteado fue establecer si las peculiaridades del contrato 
eventual y nombramiento intervienen en el compromiso organizacional del 
colaborador público del Ministerio del Trabajo, se empleó la metodología de 
investigación exploratoria y/o descriptivo, escogido por el presente estudio de 
acuerdo al modelo de compromiso mostrado por Meyer y Allen (1991, 1997). 
Concluyendo que a mayor grado de formación mayor nivel de responsabilidad, sin 
embargo, se puede presumir con los resultados de las encuestas aplicadas con 
respectos al cargo y educación alcanzada, no podemos afirmar a ciencia cierta esta 
afirmación, porque el total de los encuestados solo el 26% tienen posgrado, 
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adicionalmente se evidenció que no se practica la cultura de realizar actividades 
extras por tener demasiada carga laboral, por tanto el compromiso organizacional 
de los colaboradores públicos no tienen dependencia con la peculiaridad 
establecido de los encuestados, si no con el compromiso que compone hacia la 
organización. 
Del mismo modo cuenta con estudios similares a nivel nacional, el primero 
de ellos es León (2019) en su estudio sobre sus variables de compromiso 
organizacional y productividad laboral dentro de la institución municipal de San 
Martín de Tarapoto, el objetivo planteado fue establecer el nivel de relación entre la 
productividad laboral y el compromiso organizacional. Se empleó el método de 
investigación de tipo aplicada, estudio de nivel correlacional, diseño no 
experimental, se aplicaron los instrumentos del cuestionario y ficha de texto. 
Concluyendo que el compromiso organizacional del colaborador municipal, es de 
niveles bajos, porque hay falencias en el componente afectivo, de igual manera se 
evidenció en el componente de continuidad, y no dejando de lado el componente 
normativo que evidencia el mismo problema, ya que no tienen responsabilidades, 
ni se cumplen compromiso. De igual forma, se estableció que el grado de 
productividad laboral muestra niveles bajos, ya que se observó diversas falencias 
en la dimensión técnicas, económicas y social, por tanto, se concluye que existe 
una relación significativa entre el compromiso organizacional y la productividad 
laboral del colaborador municipal, ya que se corrobora con la correlación Rho de 
Spearman de 0,793. 
Coronado et ál. (2019) en su investigación la que estudió las variables 
felicidad y Compromiso Organizacional de una organización, con el objetivo de 
determinar el nivel de predominio que tiene la variable felicidad con respecto a la 
variable compromiso organizacional empleando el cuestionario Oxford Happines 
Questionnaire OHQ, la metodología empleada es de tipo no experimental, de un 
enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y de corte trasversal. Al analizarse 
las dos variables se concluye que la felicidad y el compromiso organizacional tienen 
una correlación directa y moderadamente fuerte que se asienta en la relación entre 
elementos afectivos del compromiso organizacional y las dimensiones de la 
felicidad, del estudio del instrumento (cuestionario) OHQ de Hills y Argyle (2002) 
para la medición de la variable felicidad, se concluye que los trabajadores de esta 
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organización farmacéutica, tienen un alto nivel de felicidad, lo que se puede afirmar 
que ha sido un punto importante en el desarrollo y crecimiento que ha 
experimentado la organización en los últimos años. 
Guzmán (2020) en su investigación que estudió las variables régimen CAS 
y la inestabilidad laboral del colaborador público, se planteó el objetivo de 
determinar la relación entre el régimen CAS y la inestabilidad laboral del 
colaborador público. Para el logro de este estudio se utilizó la metodología de tipo 
básica, un diseño no experimental y de corte transversal correlacional, por lo que 
muestra el resultado que existe una relación negativa entre las variables régimen 
CAS e inestabilidad laboral del colaborador, luego de la aplicación del cuestionario 
y el análisis estadístico nos muestra un coeficiente de correlación de Pearson de -
0,339 y un nivel de significancia baja, donde se contempla que el nivel de 
inestabilidad laboral es elevado en un 84.6 %. 
Melgarejo (2019) en su trabajo de investigación la que estudió las variables 
del compromiso organizacional del colaborador CAS y nombrados Minedu año 
2018, planteándose como objetivo general contrastar el compromiso organizacional 
entre los colaboradores CAS y nombrados en el departamento de talento humano 
del Minedu, para el logro del estudio se utilizó el método hipotético deductivo, tipo 
de investigación básico descriptivo comparativo, diseño no experimental, enfoque 
cuantitativo, y corte transversal, concluyendo que no existe discrepancias entre el 
compromiso organizacional del colaborador CAS y nombrados del departamento 
de talento humano del Minedu (p=0,753>0,05). Igualmente, no se observaron 
discrepancias en las dimensiones de la variable de compromiso organizacional 
entre los colaboradores CAS y nombrados, donde se obtuvieron los siguientes 
resultados: Compromiso afectivo (p=0,690>0,05); compromiso de continuidad 
(p=0,950>0,05) y compromiso normativo (p=0,099>0,05)”. 
Paucar (2018) en su trabajo de investigación la que estudió las variables de 
Contratación Administrativa de Servicio y satisfacción laboral, para el desarrollo del 
objetivo de estudio se empleó la metodología del hipotético deductivo, nivel 
relacional, de tipo básico, diseño no experimental de corte transversal y enfoque 
cuantitativa, al aplicarse los instrumentos y el análisis estadístico se evidencia la 
correlación estadísticamente significativa, baja (rs= ,346, p< 0.05) y directamente 
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proporcional, entre la contratación administrativa de servicios (CAS) y la 
satisfacción laboral de los colaboradores administrativos de entidades pública. 
Complementariamente a los antecedentes expuestos en los párrafos 
anteriores, se ha realizado una búsqueda de información relacionada a las teorías 
de las variables de análisis, en relación a ello, se encontró una variedad de 
información relacionada a la variable, inestabilidad laboral del régimen CAS y el 
compromiso organizacional, las cuales mencionamos a continuación según la ley 
SERVIR (2012) el régimen especial de Contratación Administrativa de Servicios 
(CAS) está normado por el Decreto Legislativo 1057, promulgado el año 2008 
(modificatoria promulgada en 2011). Este régimen de contrato laboral es transitorio 
propia del estado. Mediante Ley 29849, se determinó la desaparición gradual del 
Decreto Legislativo 1057 y se ofrece derechos laborales a los colaboradores bajo 
esta modalidad. 
Asimismo, la Ley Nº 29849 menciona la supresión progresiva del régimen 
especial del Decreto Legislativo Nº1057 modalidad de contrato de los servidores, 
publicada 06 de abril del 2012, donde se describe la eliminación progresiva del 
Decreto Legislativo 1057 produciéndose incremento en el año 2013 al nuevo 
Régimen del Servicio Civil. Anualmente el sector público deberá establecer la 
proporción de a un nuevo régimen. Ley N° 29849 en su artículo 03, conceptualiza 
el término CAS como una de las modalidades especiales de contratación laboral 
que tenga que ver con el Estado. Menciona que el Decreto Legislativo 1057, de 
carácter transitorio y esto no se regula a la base de la carrera administrativa. Del 
mismo modo, dicho reglamento no contempla el contrato financiero de las entidades 
en participación internacional, ni convenios administrados por recursos peruanos 
para personal calificado, contratos del fondo de apoyo, contratos con peculiaridades 
formativas laborales y los contratos de prestación o locación de servicios, 
consultoría, asesoría u otra contratación de servicios autónomos realizados para 
otra entidad. Fundamentales de la Ley Servir es su ingreso laboral, que se debe 
realizar a través de concurso público, está diseñado en el perfil de requerimiento 
que debe tener la profesión llámese el perfil de convocatoria. 
De igual manera la “teoría de las necesidades humanas” de Maslow, plantea 
una categoría de necesidades y factores que incitan a la ciudadanía, presentando 
cinco categorías de necesidades (fisiológicas, de seguridad, de amor y pertenencia, 
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de estima y auto realización); se jerarquiza de forma ascendente priorizando la 
supervivencia y la capacidad de motivación, la cual, para pasar de un nivel al otro, 
la necesidad tiene que estar prudentemente satisfecha. (Colvin y Rutland, 2008). 
Maslow, presenta su teoría de la motivación humana, la cual se origina en 
las ciencias sociales que fueron empleadas en la psicología clínica, en la gestión 
empresarial y el desarrollo y comportamiento organizacional. (Reid, 2008). 
La Teoría ERG de Alderfer, procuró replantear la “categoría de necesidades 
de Maslow” indicando que existen tres grupos de necesidades fundamentales (de 
existencia, de relación y de crecimiento) sin una jerarquía rígida, indicando que un 
individuo podría centrarse simultáneamente en las tres necesidades. Sin embargo, 
las investigaciones empíricas posteriores no han logrado apoyar este supuesto más 
que a la teoría de Maslow (Robbins y Judge, 2013). 
La teoría filosófica del compromiso institucional, se enmarca un modelo 
sustentado en el nivel de compromiso, basada en las aspiraciones del colaborador 
y de la visión institucional para el equilibrio entre responsabilidad, capacidad y 
libertad (Caykoylu et át., 2011). 
Stoner et ál. (1996) menciona que la forma como los integrantes de una 
organización laboren eficazmente para concretar metas compartidas, sujeto a 
normas determinados con anticipación. 
Logran conceptualizar el compromiso como el ímpetu de la participación de 
un colaborador y su armonización con la organización. (Hellriegel, et ál., 2016) 
Referente a la variable compromiso organizacional se estudian el 
compromiso como un estado psicológico que (a) determina la relación del 
colaborador con la organización, y (b) tiene implicancias en disposiciones de 
continuar o no en la organización (Meyer y Allen, 1991, p. 67).  
El compromiso como un estado psicológico, muestran por lo menos 3 
elementos que reflejan (a) un sentimiento (compromiso afectivo), (b) una necesidad 
(compromiso de continuidad) y (c) una obligación (compromiso normativo) de 
permanecer en la organización (Meyer y Allen, 1991, p. 61).  
Según León (2019) en su investigación sobre el compromiso organizacional 
y productividad laboral, analiza el nivel de correlación entre el compromiso 
organizacional y la productividad laboral. 
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De similar forma Chiang et ál. (2016) en su investigación inició con un 
análisis de la atribución y la conducta hacia el trabajo para el logro con resultados 
institucionales, su objetivo planteado fue estudiar los tipos de compromiso 
organizacional a nivel afectivo, normativo y de continuación en dos municipalidades 
sustentadas en la teoría de Meyer y Allen (1991) sobre tipos de compromiso, 
género y tipos de contrato.  
Por otro lado, estudios como de Hernández et ál. (2018) en su artículo 
científico sobre los motivos y componentes que interceden en el compromiso 
organizacional en México. Inició con un análisis de la problemática organizacional, 
identificando los componentes que intermedian en el realización de las metas y 
compromiso para fortalecer a las organizaciones, para su desarrollo de la 
investigación se respaldó en la teoría neo – humano - relacionista, concretamente 
en el análisis de las necesidades humanas en relación con el historial profesional, 
su objetivo fue desarrollar un sistema integrado basado en el compromiso que 
comprenda los factores de las organizaciones para mejorar el beneficio de las 
organizaciones públicas. 
De la misma forma, mencionamos las dimensiones de las variables de la 
investigación, y en primer lugar tenemos el malestar Laboral, según Sánchez (2018) 
El malestar laboral se ocasiona porque los valores de la organización son 
contradictorios con los valores del trabajador, porque los ambientes laborales son 
cada vez más competitivos y en éstos, la ayuda y la colaboración tienden a 
desaparecer, el interés teórico de las narraciones del trabajadores en el sector 
servicios, donde presentan el angustia y malestar que sobrellevan las contextos 
laborales a las que están sometidos. En vínculo con este fenómeno, se somete a 
las críticas de este modelo y el estado que permanece flemático al sufrimiento del 
colaborador, al determinar lo que ocurre en el espacio profesional como un asunto 
personal, en una línea próxima a la distinción entre lo gubernamental y lo privado 
de Hannah Arendt. De igual forma, se muestra la necesidad de disputar el 
neoliberalismo, desde la cordialidad en la validez de las entidades públicas, con 
vistas del malestar y la angustia en el campo laboral, que no deberían ser 
apreciados como elementales emocionales subjetivos. Este interrogante se toma 




Del mismo modo, para la dimensión el enfado laboral según Pedraza (2020) 
el enfado laboral es constantemente una resistencia ante una situación específica 
(estresor), la cual presume una amenaza o un desafío. En gran parte se trata de 
estresores externos, procedentes de contextos cercanas; sin embargo, pueden 
estimularse espacios estresantes ante el estados o situaciones internas. Los 
estresores establecen pretensiones ante las cuales las personas tiene que 
afrontarse y que inducen un intento de superación o resolución de dificultad. Ante 
eventualidades nuevas, no muy comunes, esta superación tolera una evaluación 
previa de amenaza o desafío, así como una evaluación de las posibilidades de 
poder vencer o someter con éxito la amenaza valiéndose de los medios disponibles. 
Para la dimensión compromiso afectivo según Máynez (2016) el compromiso 
es una variable principal para comprender el comportamiento laboral y aunque 
concurren diversos enfoques, en su definiciones subyacen ciertas directrices 
comunes, se le precisa en técnicas de actitud, es decir, de un estado donde una 
persona se identifica con una firma y sus metas, y se coincide en que es benéfico 
para el logro de las metas sistémicas al mantener la membresía del trabajador, esta 
variable envuelve la presencia de alineamiento entre los valores particulares y las 
organizacionales la que las personas llegan a comprometerse con aquellas 
organizaciones con las que conllevan valores, y se perseveran en lograr las metas 
compartidas, ya que de esta forma actúan en sintonía con sus propios valores, es 
decir, la coherencia entre los valores particulares y organizacionales es un punto 
crucial en el ajuste colaborador-organización. 
Del mismo modo, para la dimensión compromiso de continuidad, según 
Sallan et ál. (2010, p.18) el compromiso se ha conceptualizado como una potencia 
que liga una persona a una acción en curso, que puede ser tanto un juicio, como la 
pertenencia a una organización, se han analizado distintos luces de compromiso 
en la literatura, como el compromiso con el innovación organizativa o con los 
supervisores cuando el foco es la pertenencia a la organización, mencionamos de 
compromiso organizativo, uno de los pilotos más frecuentes de compromiso 
organizativo es el piloto de las tres elementos, en el que se diferencian tres tipos 
de compromiso organizativo, el compromiso afectivo, el compromiso normativo y el 
de compromiso de continuidad, el compromiso de continuidad está relacionada a 
otras identificaciones del compromiso, como el compromiso intencionado al igual 
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que el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad es una referencia de la 
intención de desatender la organización, pero a diferencia el compromiso de 
continuidad no está congruente precisamente con otros actuaciones, como la 
ciudadanía organizativa. 
Para la dimensión compromiso normativo, según Sallan et ál. (2010, p.19) el 
último elemento de compromiso es el compromiso normativo. Las personas con un 
dominante compromiso normativo aprecian la necesidad de continuar en la 
organización, fundadas en sus afirmaciones sobre lo que deben hacer. Estas 
afirmaciones tienen su comienzo en presiones normativas, resultado de la 
internalización por el colaborador de las normas de fidelización de la organización. 
Algunas investigaciones asientan que el compromiso normativo es la relación de 
derechos y obligaciones entre colaborador y organización con propósito de obtener 























III.   METODOLOGIA 
3.1. Tipo y diseño de la investigación 
La investigación se empleó un estudio de tipo básica, para Sánchez et ál. (2018) 
las recopilaciones de datos de la población en estudio fueron con propósitos de 
fortalecer el saber científico y encontrar conocimientos innovadores con la 
contrastación de las hipótesis, se corroboran los objetivos determinando las 
conclusiones. El diseño de la investigación fue descriptivo correlacional, no 
experimental; para un estudio correlacional se tiene por finalidad demostrar y 
comprobar la relación entre variables o los datos conseguidos de ellas.  
Hernández et ál. (2014) consideraron que el propósito es describir y 
considerar la relación de las variables en un espacio determinado. Del mismo modo, 
la investigación empleó un enfoque cuantitativo, que es cuando se efectúa la 
recolecta de datos en una sola oportunidad para evidenciar las hipótesis. De la 
misma manera el estudio tuvo como finalidad recabar información de forma 
transversal para obtener información en el personal administrativo (UGEL) Huanca 
Sancos. El diseño transversal es un estudio donde se recoge la información una 
solo vez e inmediatamente se prosigue a su descripción y análisis; se evalúan las 
peculiaridades de uno o más grupos de unidades en un momento dado.  
3.2. Variables y operacionalización 
3.2.1. Variable independiente inestabilidad laboral del régimen CAS 
Definición conceptual 
La inestabilidad laboral es un artificio a la libertad laboral en su fase de salida, la 
cual involucra la facultad que tiene la institución de cortar el vínculo a sus 
colaboradores de manera simple y sin ningún trámite adicional, cuando se contrata 
de una forma interina genera ese sentimiento de inestabilidad laboral que limita esa 
proyección futura ante la incertidumbre. (Llique y Beyá, 2015). 
Definición operacional  
La variable inestabilidad laboral del régimen CAS es la pérdida laboral involuntaria 
por lo que los colaboradores sienten discrepancia entre el nivel de seguridad laboral 
deseable y el que les brinda el empleador, se operacionalizó a través de un 
instrumento (cuestionario) con respuestas de tipo Likert con 32 personas dividida 
en 3 dimensiones y 6 indicadores, con una escala de valores de 5 alternativas. 
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Según Hernández (2014, p.238) indica que la escala de Likert es un 
incorporado de Items, mostrados en forma de aseveraciones o juicio. Midiendo el 
grado de aprobación o rechazo en el participante optando uno de los cinco puntos 
o categorías de la escala y son los valores. Inestabilidad laboral del régimen CAS. 
3.2.2. Variable dependiente compromiso organizacional  
Definición conceptual  
El compromiso de una organización está estrechamente vinculado a los valores y 
objetivos de la institución, y guardan relación con la aceptación de los empleados 
por parte de la organización y los resultados asociados, la relevancia que tiene el 
compromiso de los colaboradores en la administración pública, no sólo por su 
resultado en la mejora de la calidad, sino también porque beneficia la eficiencia y 
eficacia (Hernández et ál., 2014) 
Definición operacional  
La variable compromiso organizacional es el ímpeto de involucramiento de un 
colaborador y su identidad con la institución, se operacionalizó a través de un 
cuestionario con respuestas de tipo Likert con 32 personas dividida en 3 
dimensiones y 6 indicadores, con una escala de valores de 5 alternativas.  
Según Hernández et ál (2014, p.238) indica que la escala de Likert es un 
incorporado de Items, mostrados en forma de aseveraciones o juicio. Midiendo el 
grado de aprobación o rechazo en el participante optando uno de los cinco puntos 
o categorías de la escala y son los valores. Inestabilidad laboral del régimen CAS. 
3.3. Población, muestra y muestreo.  
Población 
Campos (2016) afirma que se refiere a la totalidad de unidades de observación 
comprendidos en un espacio geográfico o conceptual que como parte de la 
dificultad identificada. 
La población estuvo compuesta por todos los trabajadores contratados bajo el 
régimen CAS, 2020. La población es el acumulado de elementos cuyas 
peculiaridades tratan de estudiar, acerca de la cual se desea información 
(Hernández et ál., 2014).  
La población estuvo constituida por un total de 32 trabajadores CAS de la 
UGEL Huanca Sancos. 
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Criterios inclusión: En la población de estudio se incluyeron a todos los 
colaboradores contratados por el régimen CAS, durante el periodo 2020 
Criterios de exclusión: Para la población en estudio el criterio de exclusión fueron 
los colaboradores contratados bajo otras modalidades en el año 2020. 
Muestra. 
Hernández (2017) afirma que se conoce como tal a una parte representativa de la 
población cuya exigencia esencial es que posee las mismas características de la 
población. 
Muestreo 
La muestra se utilizó muestreo censal constituido por toda la población por que la 
población de estudio es pequeña y de fácil acceso, fue no probabilística - por 
conveniencia constituida por la totalidad de los servidores contratados bajo la 
modalidad CAS. que consta de 32 colaboradores.  
Según Hernández et ál. (2014).  la técnica de muestreo no probabilístico por 
conveniencia, permite escoger aquellos casos asequibles que acepten ser 
incluidos. Por la proximidad de información de la población en estudio. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
3.4.1. Técnicas 
Berger (1998) la técnica lo conceptualiza como un proceso que permiten 
sistematizar el recojo de los datos. 
La investigación por poseer un enfoque cuantitativo se empleó como 
técnicas de obtención de datos la encuesta a los servidores públicos de la UGEL 
Huanca Sancos, a través del cual se obtuvo la información de datos de la muestra 
de estudio, ya que es relevante para el procesamiento de información, utilizando 
procesos estandarizados para que a cada persona se le haga la misma pregunta. 
La encuesta es una manera de obtención de datos necesarios para una 
investigación, que se obtendrá mediante la aplicación de cuestionarios, sondeos de 
opinión colectiva, y siempre preservando la identidad de los participantes, con la 
finalidad de conocer conductas y probables tendencias de los encuestados en 
relación a la problemática a estudiar. (Hernández et ál., 2014). 
3.4.2. Instrumentos  
En la investigación se manejaron dos cuestionarios de tipo Likert, para cuantificar 
las variables en análisis, Al respecto según Hernández et ál. (2014) las técnicas e 
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instrumentos de obtención de información se hallan los diferentes tipos de 
observación, diferentes variedades de entrevista, análisis de casos, entre otros. 
Igualmente, es relevante examinar el uso de materiales que suministren la 
obtención de información ya sea grabaciones videos, entre otros que nos ayuden 
para la reconstrucción de la realidad social. 
Por lo consiguiente, se empleó en este estudio para la obtención de 
información por medio de una escala de cuestionario organizacional establecida 
por Meyer y Allen, en la cual está compuesta por 21 ítems, tiene 3 dimensiones: 
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad. 
3.4.2.1. Validez y confiabilidad del instrumento  
a) Validez  
La validez del instrumento se refiere a la capacidad de este para cuantificar de 
forma adecuada los parámetros que se quieren medir. Es decir, que mide la 
peculiaridad (o evento) para el cual fue delineado (Hernández et ál., 2014). Ver el 
anexo 4 
El estudio fue aprobado por el juicio de tres expertos, quienes revisaron y evaluaron 
los instrumentos y verificaron si fueron realizados correctamente. 
b) Confiabilidad  
La confiabilidad de los instrumentos se estableció aplicando un ensayo piloto 
aplicando la encuesta a 15 servidores públicos, para después analizar con el 
programa SPSS. V.25 y luego establecer los valores del Alfa de cronbach. Los 
resultados obtenidos el Alfa de cronbach = 0.943 lo cual nos muestra que el 
instrumento es confiable. Según Hernández et ál. (2014).  la confiabilidad de un 
instrumento describe a que consistente serán los resultados que se logran al aplicar 
varias mediciones con el mismo cuestionario, es decir que tan estables o 
constantes son los resultados. Ver anexo 6 
3.5. Procedimientos  
Para el desarrollo de la investigación se efectuaron coordinaciones vía correo, 
medio telefónico y el whatwapp con el director de la UGEL Huanca Sancos, luego 
se presentó una solicitud por mesa de partes virtual a dicha institución, dándonos 
luz verde para proseguir en desarrollar las encuestas y las entrevistas, para lo cual 
en las encuestas se desarrollaron mediante el formulario google y las entrevistas 
por llamada telefónica por un promedio de tiempo de 30 a 40 minutos. 
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Al finalizar la aplicación de la encuesta por el formulario google, se agradeció 
a cada colaborador por su tiempo brindado, de igual manera se agradeció a la 
dirección de la UGEL Huanca Sancos por las facilidades brindadas ya que nos 
encontramos en una emergencia de salud por el COVID 19. 
3.6. Método de análisis de datos  
Para el estudio de los datos recogidos a través de las encuestas según la escala 
de Likert.El análisis cuantitativo se describieron las variables de estudio con la 
elaboración de las tablas cruzadas de distribución de frecuencias con apoyos de 
programa de hoja de cálculo (Microsoft Excel) y el software estadístico SPSS, 
versión 25. 
3.7. Aspectos éticos  
El presente trabajo se consideraron las pautas éticas como el principio de 
autonomía ya que, a cada colaborador, luego de informarles sobre el objetivo y 
propósito de la investigación, decidió voluntariamente participar en el llenado de las 
encuestas; de igual manera el principio de justicia, todos los colaboradores en 
estudio recibieron un trato justo, cortés e igualitario, además de la confidencialidad 
de la información; del mismo modo el principio de caridad porque, cada colaborador 
no sufrió ningún daño a su integridad física y psicológica y recibió el respeto 
merecido  
Además, la investigación se sometió a las exigencias éticas de la UCV con 
las formalidades del caso, solicitando las autorizaciones respectivas y garantizando 
la originalidad del informe final de la tesis a través de la herramienta del software 




IV.  RESULTADOS  
Tabla 1 
Resultado del contraste entre inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso 
organizacional del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 2020 
 
Inestabilidad laboral del régimen CAS 
Total Deficiente Regular Bueno Excelente 
Compromiso  
organizacional 
Deficiente Recuento 10 2 0 0 12 
% del total 31,3% 6,3% 0,0% 0,0% 37,5% 
Regular Recuento 2 4 3 2 11 
% del total 6,3% 12,5% 9,4% 6,3% 34,4% 
Bueno Recuento 0 5 2 0 7 
% del total 0,0% 15,6% 6,3% 0,0% 21,9% 
Excelente Recuento 0 0 2 0 2 
% del total 0,0% 0,0% 6,3% 0,0% 6,3% 
Total Recuento 12 11 7 2 32 
% del total 37,5% 34,4% 21,9% 6,3% 100,0% 
 
El resultado de la tabla 1 registra la información del contraste entre las variables y 
se observa que el 31.3% (10) de las unidades de estudio consideran que es 
deficiente el compromiso organizacional debido a la inestabilidad laboral del 
régimen CAS, porque los colaboradores viven en la incertidumbre laboral 
Tabla 2 
Resultado del contraste entre inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso 
afectivo del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 2020 
 
Inestabilidad laboral del régimen CAS 
Total Deficiente Regular Bueno Excelente 
Compromiso  
afectivo 
Deficiente Recuento 10 0 0 0 10 
% del total 31,3% 0,0% 0,0% 0,0% 31,3% 
Regular Recuento 2 6 0 2 10 
% del total 6,3% 18,8% 0,0% 6,3% 31,3% 
Bueno Recuento 0 5 7 0 12 
% del total 0,0% 15,6% 21,9% 0,0% 37,5% 
Total Recuento 12 11 7 2 32 
% del total 37,5% 34,4% 21,9% 6,3% 100,0% 
 
El resultado de la tabla 2 detalla la información respecto al resultado del contraste 
entre las variables y se puede apreciar que la mayor cantidad de encuestados en 
un 31.3% (10) opinan que el compromiso afectivo hacia la institución es deficiente, 
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por la inestabilidad laboral que presenta el régimen CAS, los colaboradores en su 
gran mayoría no tienen afecto, cariño hacia su centro de labor. 
Tabla 3 
Resultado del contraste entre inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso 
normativo del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 2020 
 
Inestabilidad laboral del régimen CAS 
Total Deficiente Regular Bueno Excelente 
Compromiso  
normativo 
Deficiente Recuento 10 6 3 2 21 
% del total 31,3% 18,8% 9,4% 6,3% 65,6% 
Regular Recuento 2 5 4 0 11 
% del total 6,3% 15,6% 12,5% 0,0% 34,4% 
Total Recuento 12 11 7 2 32 
% del total 37,5% 34,4% 21,9% 6,3% 100,0% 
 
El resultado de la tabla 3 organiza la información relacionado con el contraste entre 
las variables de estudio, se observa que la mayoría 31.3% (10) señalan que el 
compromiso normativo es deficiente por la inseguridad laboral que presenta el 
régimen CAS, los colaboradores no sienten la obligación moral de seguir 
perteneciendo a la institución. 
Tabla 4 
Resultado de contraste entre inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso 
de continuidad del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 2020 
 
Inestabilidad laboral del régimen CAS 
Total Deficiente Regular Bueno Excelente 
Compromiso  
continuidad 
Deficiente Recuento 2 2 0 0 4 
% del total 6,3% 6,3% 0,0% 0,0% 12,5% 
Regular Recuento 10 5 2 2 19 
% del total 31,3% 15,6% 6,3% 6,3% 59,4% 
Bueno Recuento 0 2 5 0 7 
% del total 0,0% 6,3% 15,6% 0,0% 21,9% 
Excelente Recuento 0 2 0 0 2 
% del total 0,0% 6,3% 0,0% 0,0% 6,3% 
Total Recuento 12 11 7 2 32 
% del total 37,5% 34,4% 21,9% 6,3% 100,0% 
 
La tabla 4 muestra la información relacionado con el contraste entre las variables 
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de estudio, donde se muestra que en mayor cantidad de los encuestados en un 
31.3% (10) consideran que el compromiso de continuidad es regular por la 
inestabilidad laboral que presenta el régimen CAS, muy pocos se sientes motivados 
con sus remuneraciones ya que no cubre los gastos de la canasta familiar  
 
A NIVEL INFERENCIAL 







Prueba de normalidad 
Tabla 5 
Distribución de datos según resultado de la prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Inestabilidad laboral del régimen CAS ,899 32 ,006 
Compromiso organizacional ,949 32 ,139 
Compromiso afectivo ,918 32 ,018 
Compromiso normativo ,910 32 ,011 
Compromiso de continuidad ,894 32 ,004 
 
Los resultados que arroja la prueba de normalidad registran que el p_valor resulta 
ser menor casi en todas las variables como para las dimensiones en estudio, lo que 
representa que no establecen la curva normal por lo que el estadígrafo elegido para 
calcular la correlación entre las variables corresponde a datos no paramétricos. El 
objetivo del estudio es establecer la relación existente entre las variables y sus 
dimensiones; en ese sentido, al detectar que las variables son de tipo ordinal se ha 
elegido el estadígrafo Rho de Spearman. 
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Prueba de hipótesis general  
Hipótesis alterna(Ha) 
Existe relación directa y significativa entre Inestabilidad laboral del régimen CAS y 
compromiso organizacional del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, 
Ayacucho, 2020. 
Hipótesis alterna(Ho) 
No existe relación directa y significativa entre Inestabilidad laboral del régimen CAS 
y compromiso organizacional del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, 
Ayacucho, 2020. 
Tabla 6 




del régimen CAS 
Compromiso 
organizacional 
Rho de  
Spearman 
Inestabilidad laboral del 
régimen CAS 
Coeficiente de correlación 1,000 ,841** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,841** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
 
La tabla 6 se observa la información de los resultados obtenidos en el cálculo de 
correlación entre las variables de análisis. El valor de Rho=0,841 lo que representa 
que la relación es positiva alta; el p_valor=0,00<α (0,05) por tanto se acepta la 
hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 
Para la hipótesis específico 1 
Hipótesis alterna (Ha) 
Existe relación significativa entre la Inestabilidad laboral del régimen CAS y 





Hipótesis alterna (Ho) 
No existe relación significativa entre la Inestabilidad laboral del régimen CAS y 
compromiso afectivo del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 
2020. 
Tabla 7 




del régimen CAS 
Compromiso 
afectivo 
Rho de  
Spearman 





Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Compromiso afectivo Coeficiente de 
correlación 
,835** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
 
La tabla 7 muestra los datos de los resultados derivados al calcular la relación entre 
las variables. El valor de Rho de Spearman=0,835 lo que representa que la relación 
es positiva alta; el p_valor=0,00<α (0,05) por tanto se acepta la hipótesis alterna y 
se rechaza la hipótesis nula. 
 
Para la hipótesis específico 2  
Hipótesis alterna (Ha) 
Existe relación significativa entre la Inestabilidad laboral del régimen CAS y 
compromiso normativo del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 
2020. 
Hipótesis alterna (Ho 
No existe relación significativa entre la Inestabilidad laboral del régimen CAS y 






Resultado de la relación entre la inestabilidad laboral del régimen CAS y el 
compromiso normativo. 
 




Rho de  
Spearman 





Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Compromiso normativo Coeficiente de 
correlación 
,644** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
 
 
La tabla 8 muestra los datos del resultado conseguido al computar la relación entre 
las variables. El valor de Rho=0,644 lo que representa que la relación es positiva 
moderada; el p_valor=0,00<α (0,05) por lo que se admite la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula 
Para la hipótesis específico 3  
Hipótesis alterna (Ha) 
Existe relación significativa entre la Inestabilidad laboral del régimen CAS y 
compromiso de continuidad del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, 
Ayacucho, 2020. 
 
Hipótesis alterna (Ho) 
No existe relación significativa entre la Inestabilidad laboral del régimen CAS y 







Resultado de la relación entre la inestabilidad laboral del régimen CAS y el 







Rho de Spearman Inestabilidad laboral del 
régimen CAS 
Coeficiente de correlación 1,000 ,480** 
Sig. (bilateral) . ,005 
N 32 32 
Compromiso de 
continuidad 
Coeficiente de correlación ,480** 1,000 
Sig. (bilateral) ,005 . 
N 32 32 
 
 
La tabla 9 se observa los datos de los resultados conseguidos al determinar la 
relación entre las variables. El valor de Rho de Spearman=0,480 lo que significa 
que la relación es positiva moderada; el p_valor=0,005<α (0,05) por tanto se admite 



















V.   DISCUSIÓN 
La presente investigación se ha propuesto como objetivo general es establecer la 
relación entre inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso organizacional 
del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 2020. Sobre ello, los 
resultados logrados en el desarrollo de la investigación, nos indican que existe una 
correlación positiva alta con un valor de Rho de Spearman=0,841 y el valor 
p_valor=0,00<α (0,05), en la tabla 1 registra que el 31.3% (10) de las unidades de 
estudio consideran que es deficiente la inestabilidad laboral del régimen CAS y de 
igual manera el compromiso organizacional, dicho resultado nos muestra la 
importancia del compromiso organizacional en el colaborador contratado bajo la 
modalidad CAS, como también nos permitió contrastar la hipótesis general que 
señala que existe relación positiva alta entre la inestabilidad laboral del régimen 
CAS y compromiso organizacional del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, 
Ayacucho 2020, la cual demuestra la investigación que si existe correlación entre 
las dos variables. 
Sobre ello en su investigación de León (2019) donde estudió el compromiso 
organizacional y productividad laboral, determinándose que el nivel de 
productividad laboral es bajo; porque se observó múltiples falencias en sus 
dimensiones, de igual forma en el compromiso organizacional y sus dimensiones 
(Compromiso afectivo, normativo y de continuidad) y finalmente los resultados nos 
muestra que existe una relación significativa entre el compromiso organizacional y 
la productividad laboral confirmada con la correlación Rho de Spearman de 0,793 
Romero (2017) señala que en las instituciones públicas se tiene un escenario 
de funcionamiento complejo, la cual nos llevó a un análisis que los colaboradores 
públicos siempre formalizan compromiso de acuerdo a las situaciones de las 
instituciones, por que el ciudadano experimenta distintos comportamientos en 
diferentes situaciones lo que se muestra un comportamiento de tipo integral; 
analizando las variables y dimensiones con sus respectivas teorías plateadas en el 
marco teórico se manifestó que el compromiso organizacional de los colaboradores 
públicos no tiene relación con el tipo de contrato que se genera con cada 
colaborador; del mismo modo para (Guzmán, 2020) donde investigó las variables 
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régimen CAS y la inestabilidad laboral, determinando una correlación negativa entre 
las dos variables de estudio, que presenta un coeficiente de correlación de Pearson 
de -0,339 y un nivel de significancia baja. 
En el estudio de motivos y factores que intervienen en el compromiso 
organizacional de Hernández et ál. (2018), identificando los componentes que 
intervienen en el cumplimiento de las metas y compromiso para fortalecer a las 
organizaciones, para su desarrollo de la investigación basada en la teoría neo – 
humano - relacionista, especialmente en el estudio de las necesidades humanas 
en relación con la vida profesional, desarrollándose un sistema integrado 
fundamentado en el compromiso que involucre los componentes de las 
organizaciones para mejorar el beneficio de las instituciones públicas,  
Es importante precisar que las tablas muestran resultados compartidos entre 
deficiente y regular, por lo que se deberá analizar cuál de las dimensiones de cada 
uno de ellas se deberá priorizar a fin de implementar acciones correctivas que 
prioricen su respectiva evaluación. 
Por otro lado, en relación al objetivo específico 1, Identificar la relación de la 
Inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso afectivo del servidor público 
de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 2020. Se correlaciona la variable 
inestabilidad laboral del régimen CAS, y la dimensión compromiso afectivo el 31.3% 
de encuestados consideran que es deficiente; 31,2% señalan que es regular y 
37.5% opinan que es bueno. Asimismo, en lo que concierne a la variable 
inestabilidad laboral del régimen CAS se nota que, 37.5% señala que son 
deficientes; 34.4% afirma que son regulares; 21.9% considera que es bueno y 6.3% 
opina que es excelente, de acuerdo al baremo de estimación de la correlación de 
Spearman, valor de Rho de Spearman=0,835 lo que significa que la relación es 
positiva alta; el p_valor=0,00<α (0,05), existe una correlación positiva alta, y el nivel 
de significancia es menor que 0,05 esto indica que, existe relación significativa entre 





Así mismo, para el objetivo específico 2 Identificar la relación de la 
Inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso normativo del servidor público 
de la UGEL Huanca Sancos. Ayacucho, 2020, la relación entre la variable 
inestabilidad laboral del régimen CAS y la dimensión compromiso normativo, de 
acuerdo al estadígrafo de correlación de Spearman, Se correlaciona la variable 
inestabilidad laboral del régimen CAS, y la dimensión compromiso normativo el 
65.6% de encuestados consideran que es deficiente y 34.4% señalan que es 
regular. Asimismo, en lo que corresponde a la variable inestabilidad laboral del 
régimen CAS se nota que, 37.5% señala que son deficientes; 34.4% afirma que son 
regulares; 21.9% considera que es bueno y 6.3% opina que es excelente, de 
acuerdo al estadígrafo de la correlación de Spearman, el valor de Rho=0,644 lo que 
significa que la relación es positiva moderada; el p_valor=0,00<α (0,05), existe una 
correlación positiva moderada, y el nivel de significancia es menor que 0,05 esto 
indica que, existe relación significativa entre la variable inestabilidad laboral del 
régimen CAS y la dimensión compromiso normativo. 
Y finalmente, en relación al objetivo específico 3 Analizar la relación de la 
Inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso de continuidad del servidor 
público de la UGEL Huanca Sancos. Ayacucho, 2020. de acuerdo al baremo de 
estimación de la correlación de Spearman Se correlaciona la variable inestabilidad 
laboral del régimen CAS, y la dimensión compromiso de continuidad el 12.5% de 
encuestados consideran que es deficiente, 59.4% señalan que es regular, 21.9% 
de los encuetados señalan que es bueno y el 6.3% mención que es excelente. 
Asimismo, en lo que concierne a la variable inestabilidad laboral del régimen CAS 
se nota que, 37.5% señala que son deficientes; 34.4% afirma que son regulares; 
21.5% considera que es bueno y 6.3% opina que es excelente, de acuerdo al 
estadígrafo de correlación de Spearman, el valor de Rho=0,480 lo que significa que 
la relación es positiva moderada; el p_valor=0,005<α (0,05), existe una correlación 
positiva moderada, y el nivel de significancia bilateral es 0,034 lo cual podemos 
indicar que, existe relación significativa entre la variable inestabilidad laboral del 
Régimen CAS. y la dimensión compromiso de continuidad, así mismo también nos 
permitió contrastar la hipótesis específica 3 que señala que existe relación 
significativa entre la Inestabilidad laboral del régimen CAS y compromiso de 
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continuidad del servidor público de la UGEL Huanca Sancos, Ayacucho, 2020. 
Demostrando que si existe correlación entre la variable y la dimensión 
Estos resultados tienen similar concordancia con los estudios de Coronado 
et ál. (2019) en su investigación la que estudió las variables felicidad y Compromiso 
Organizacional de una organización, concluye que la felicidad y el compromiso 
organizacional tienen una correlación directa y moderadamente fuerte que se 
asienta en la relación entre elementos afectivos del compromiso organizacional y 
las dimensiones de la felicidad, que los trabajadores de esta organización 
farmacéutica, tienen un alto nivel de felicidad, lo que se puede afirmar que ha sido 
un punto importante en el desarrollo y crecimiento que ha experimentado la 
organización 
De igual forma el estudio de Melgarejo (2019) en su trabajo de investigación 
la que estudió las variables del compromiso organizacional del colaborador CAS y 
nombrados Minedu año 2018, concluyendo que no existe discrepancias entre el 
compromiso organizacional del colaborador CAS y nombrados del departamento 
de talento humano del Minedu (p=0,753>0,05). Igualmente, no se observaron 
discrepancias en las dimensiones de la variable de compromiso organizacional 
entre los colaboradores CAS y nombrados, donde se obtuvieron los siguientes 
resultados: Compromiso afectivo (p=0,690>0,05); compromiso de continuidad 
(p=0,950>0,05) y compromiso normativo (p=0,099>0,05). 
En la misma manera, Paucar (2018) en su trabajo de investigación la que 
estudió las variables de contratación administrativa de Servicio y satisfacción 
laboral, evidenciando la correlación estadísticamente significativa, baja (rs= ,346, 
p< 0.05) y directamente proporcional, entre la contratación administrativa de 
servicios (CAS) y la satisfacción laboral de los colaboradores administrativos del 
sector público, de igual forma para León (2019) “en su estudio sobre sus variables 
de compromiso organizacional y productividad laboral dentro de la institución 
municipal de San Martín de Tarapoto, concluye que existe una relación significativa 
entre el compromiso organizacional y la productividad laboral del colaborador 
municipal, ya que se corrobora con la correlación Rho de Spearman de 0,793”. 
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VI.  CONCLUSIONES 
  
Primero:  
los resultados obtenidos nos muestran que el coeficiente Rho de Spearman es 0, 
841 y de acuerdo al estadígrafo relacional de Spearman, se halla una correlación 
positiva alta, asimismo el nivel de significancia es menor que 0,05 esto indica que, 
si existe relación entre las variables de estudio, por lo que podemos concluir que 
rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, afirmando que, 
existe relación significativa entre Inestabilidad laboral del régimen CAS y 




Los resultados obtenidos indican que el coeficiente Rho de Spearman es 0,835 y 
de acuerdo al estadígrafo de la correlación de Spearman, se halla una correlación 
positiva alta, y el nivel de significancia es menor que 0,05 esto indica que, existe 
relación significativa entre la variable inestabilidad laboral del régimen CAS y la 
dimensión compromiso afectivo, luego podemos concluir que aceptamos la 
hipótesis alterna (H1) y rechazamos la hipótesis nula (H0). 
 
Tercero:  
De los resultados obtenidos nos muestra que el coeficiente Rho de Spearman es 
0,644 y de acuerdo al estadígrafo de correlación de Spearman, se halla una 
correlación positiva moderada, y el nivel de significancia es 0,00 este es menor que 
0,05 de los cual podemos indicar que, existe relación significativa entre la variable 
inestabilidad laboral del Régimen CAS. y la dimensión compromiso normativo, 
luego podemos concluir que aceptamos la hipótesis alterna (H1) y rechazamos la 
hipótesis nula (H0). 
 
Cuarto:  
Los resultados obtenidos nos muestran que el coeficiente Rho de Spearman es 
0,480 y de acuerdo al estadígrafo de correlación de Spearman, se halla una 
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correlación positiva moderada, y el nivel de significancia de 0,005 este es menor 
que 0,05 de lo cual podemos indicar que, existe relación significativa entre la 
variable inestabilidad laboral del Régimen CAS. y la dimensión compromiso de 
continuidad, luego podemos concluir que aceptamos la hipótesis alterna (H1) y 
rechazamos la hipótesis nula (H0), afirmando nuestra hipótesis de nuestra 
investigación, existe relación significativa entre la inestabilidad laboral del régimen 








































VII.  RECOMENDACIONES  
Primero:  
Se recomienda a la entidad implementar estrategias de control porque que el 
personal contratado bajo el régimen CAS, al sentirse inestable en el cargo que 
ocupa tiende a disminuir su producción, la relación es significativa entre la 
inestabilidad laboral y el compromiso organizacional, por lo cual sugerimos a la 
entidad que la renovación de contratos (en caso de serlo) sea un mes antes del 




Se recomienda de la misma forma, tener en cuenta la situación laboral del servidor 
público contratado bajo el régimen CAS, fomentar mesas de trabajo, talleres de 
superación personal, incentivos, etc. A fin de hacer participar y puedan 
desenvolverse y socializar para identificar las metas y los objetivos a nivel individual 
que se manejan en la entidad. 
 
Tercero:  
Se recomienda a los funcionarios que el trato al servidor público debe ser igualitario, 
porque es necesario y justo que los trabajadores CAS, pasen a planilla al menos a 
la 728, pues muchos de ellos con más de 10 años a más, siguen contratados, bajo 




Se recomienda con respecto a la continuidad Incluirla la modalidad de contrato 
específico régimen laboral 728 en los artículos 1 al 5 del Proyecto de Ley 1455-
2016 considerando los siguientes textos: Artículo 1.  objeto de la presente Ley es 
la integración al régimen laboral del Decreto Legislativo N° 728, Ley de 
Productividad y Competitividad Laboral, de los colaboradores que despliegan 
labores continuas, contratados bajo el régimen CAS o contrato específico régimen 
laboral 728. En las instituciones estatales, cuyo régimen laboral es solamente del 
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Anexo I Matriz de Operacionalización de las variables  
 
 












“La inestabilidad laboral es una afectación a 
la libertad de trabajo en su fase de salida, la 
cual implica la facultad que tiene el 
empleador de despedir a sus trabajadores 
de manera simple y sin ningún trámite 
adicional, cuando se contrata de una forma 
interina genera ese sentimiento de 
inestabilidad laboral que limita esa 
proyección futura ante la incertidumbre. 
Llique y Beyá, (2015) 
La escala de Likert es 
un conjunto de Items, 
presentados en forma 
de 
afirmaciones o juicio. 
Mide el grado de 
aceptación o rechazo 
en el participante 
eligiendo uno de los 
cinco puntos o 
categorías de la escala 












































“El compromiso de una organización está 
estrechamente vinculado a los valores y 
objetivos de la empresa, y guardan relación 
con la aceptación de los empleados por 
parte de la organización y los resultados 
asociados, la importancia que tiene el 
compromiso de los trabajadores en la 
Administración pública, no sólo por su 
repercusión en la mejora de la calidad, sino 
también porque favorece la eficiencia y 

































 CUESTIONARIO VARIABLE 1 
Objetivo:  INESTABILIDAD LABORAL DEL RÉGIMEN CAS  
 Instrucciones: Estimado colaborador estamos realizando un estudio investigativo sobre la Inestabilidad laboral del 
régimen CAS, para lo cual te pedimos tengas a bien responder el siguiente cuestionario. Te recordamos que la 
información obtenida solo tiene validez para efectos investigativos. Por favor, lea detalladamente cada una de las 
preguntas, y marque una sola respuesta con un aspa (X). Muchas gracias. 
CRITERIOS 
VALORACIÓN 
1. Nunca 2. Casi 
nunca 
3. A veces  4. Casi 
siempre 
5. Siempre 
Dimensión I malestar laboral  
1. ¿El nivel de la vulneración de los derechos laborales 
en el Régimen Especial de Contratación 
Administrativa de Servicios – CAS es alto? 
     
2. ¿El derecho a la permanencia de los trabajadores 
en el Régimen Especial de Contratación 
Administrativa de Servicios – CAS es alto? 
     
3. ¿El derecho al reconocimiento de la relación laboral 
en el Régimen Especial de Contratación 
Administrativa de Servicios – CAS alto? 
     
4. ¿El pago de la asignación por escolaridad en el 
Régimen Especial de Contratación Administrativa 
de Servicios es alto? 
     
5. ¿El nivel de los derechos sindicales en el Régimen 
Especial de Contratación Administrativa de 
Servicios – CAS es alto? 
     
Dimensión II satisfacción general laboral  
6. Cree Ud. ¿En la posibilidad de cambiar de trabajo?       
7. ¿Las necesidades personales y familiares se 
encuentran satisfechas con tu remuneración 
económica?  
     
8. ¿Consideras que la labor que realizas debería ser 
mejor remunerada?  
     
9. ¿El despido de tus compañeros afecta tu estado de 
ánimo?  
     
10. Se enoja Ud. ¿Cuándo la Institución no le reconoce 
su trabajo?  
     
11. ¿Tengo que adaptarme a nuevas formas de 
relacionarme? 
     
12. ¿Sus metas y objetivos le permiten tener una 
satisfacción profesional y laboral en su lugar de 
trabajo? 
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13. ¿Hago todo tipo de trabajo, aunque no me 
corresponda? 
     
14. Considera Ud. ¿Que un aumento de sueldo 
mejoraría su satisfacción general? 
     
Dimensión III Enfado Laboral  
15. Me gustaría cambiar de trabajo por decisión propia       
16. Siempre tengo la misma función       
17. Me involucro en tareas que no me corresponden 
para dar una buena imagen.  
     
18. Trabajo teniendo que motivar a la gente por mi 
cuenta.  
     
19. Siento satisfacción a nivel laboral pero no 
económico  
     
20. El mes que viene no sé qué va a pasar conmigo       


























 CUESTIONARIO VARIABLE 2 
Objetivo:  COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
 Instrucciones: Estimado colaborador estamos realizando un estudio investigativo sobre compromiso 
organizacional dentro del régimen CAS, para lo cual te pedimos tengas a bien responder el siguiente cuestionario. Te 
recordamos que la información obtenida solo tiene validez para efectos investigativos. Por favor, lea detalladamente cada 
una de las preguntas, y marque una sola respuesta con un aspa (X). Muchas gracias. 
CRITERIOS 
VALORACIÓN 
1. Nunca 2. Casi 
nunca 
3. A veces  4. Casi 
siempre 
5. Siempre 
 DIMENSIÓN I: COMPROMISO AFECTIVO 
1. Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en 
esta organización. 
     
2. Siento de verdad, que cualquier problema en esta 
organización es también mi problema.  
     
3. Trabajar en esta organización significa mucho para 
mí.  
     
4. En esta organización me siento como en familia.       
5. Estoy orgulloso de trabajar en esta organización.       
6. Me siento emocionalmente unido a esta 
organización.  
     
7. Me siento parte importante de esta organización.      
 DIMENSIÓN II: COMPROMISO NORMATIVO 
8. Sería muy difícil para mí en este momento dejar mi 
organización incluso si lo deseara. 
     
9. Creo que debo mucho a esta organización.       
10. Esta organización merece mi lealtad.       
11. Si yo no hubiese invertido tanto de mí mismo en 
esta organización, yo consideraría trabajar en otra 
parte. 
     
12. Una de las pocas consecuencias importantes de 
renunciar a esta organización sería la escasez de 
alternativas de trabajo. 
     
13. Creo que no podría dejar la organización porque 
siento que tengo una obligación con la gente aquí.  
     
 DIMENSIÓN III: COMPROMISO DE CONTINUIDAD 
14. Siento obligación de permanecer con mi empleador 
actual. 
     
15. Aunque quisiera, sería muy difícil dejar para mí este 
trabajo ahora mismo.  
     
16. Una de las desventajas de dejar esta organización 
es que hay pocas posibilidades de encontrar otro 
empleo mejor.  
     
17. Si ahora decidiera dejar esta organización muchas 
cosas en mi vida personal se verían interrumpidas.  
     
18.  Aunque fuera ventajoso para mí, yo no siento que 
sea correcto renunciar a mi organización ahora.  
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19. Creo que si dejara esta organización no tendría 
muchas opciones de encontrar otro trabajo 
     
20. Ahora mismo, trabajo en esta organización más por 
lo que necesito que por lo que yo quiera.  
     





















































































Anexo V matriz de consistencia  
 








VARIABLES DIMENSIONES E INDICADORES 
 
Problema general  
¿Cuál es la relación entre la 
Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso 
organizacional de los 
servidores públicos de la UGEL 
Huanca Sancos, 2020? 
 
 
Problemas específicos  
 
a) ¿Cuál es la relación de la 
Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso 
afectivo del servidor público de 
la UGEL Huanca Sancos? 
Ayacucho, 2020? 
 
b) ¿Cuál es la relación de la 
Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso 
normativo del servidor público 
de la UGEL Huanca Sancos 
Ayacucho, 2020? 
 
c) ¿Cuál es la relación de la 
Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso de 
continuidad del servidor público 







Establecer la relación entre 
inestabilidad laboral del régimen 
CAS y compromiso organizacional 
del servidor público de la UGEL 






a) Identificar la relación de la 
Inestabilidad laboral del régimen 
CAS y compromiso afectivo del 
servidor público de la UGEL 
Huanca Sancos. Ayacucho, 2020. 
 
 
b) Identificar la relación de la 
Inestabilidad laboral del régimen 
CAS y compromiso normativo del 
servidor público de la UGEL 
Huanca Sancos. Ayacucho, 2020. 
 
 
c) Analizar la relación de la 
Inestabilidad laboral del régimen 
CAS y compromiso de continuidad 
del servidor público de la UGEL 
Huanca Sancos. Ayacucho, 2020. 
 
Hipótesis General 
Existe relación positiva y 
significativa entre Inestabilidad 
laboral del régimen CAS y 
compromiso organizacional del 
servidor público de la UGEL 





a) Existe relación significativa 
entre la Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso 
afectivo del servidor público de la 
UGEL Huanca Sancos. 
Ayacucho, 2020. 
 
b) Existe relación significativa 
entre la Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso 
normativo del servidor público de 
la UGEL Huanca Sancos. 
Ayacucho, 2020. 
 
c) Existe relación significativa 
entre la Inestabilidad laboral del 
régimen CAS y compromiso de 
continuidad del servidor público 
de la UGEL Huanca Sancos. 
Ayacucho, 2020. 
Variable independiente (X) Inestabilidad laboral del régimen CAS 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o 
rangos 
X1. Malestar laboral 
 







X2. Satisfacción general 
laboral 
 
Cambio, remuneración, estado de ánimo, 
reconocimiento, adaptación, satisfacción,   
X3. Enfado laboral 
Decisión, función, involucrar, motivar, satisfacción, 
desmotivación, inseguridad. 
Variable dependiente (Y) compromiso organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o 
rangos 
Y1. Compromiso afectivo. 









Dificultad, lealtad, compromiso, consecuencias, 
obligación. 
 







Obligación, desventajas, decisiones, ventajas, 
necesidad. 
 
Población y muestra Técnicas e instrumentos 
 
Método: De tipo cuantitativo. 
Enfoque:  Cuantitativo  
Tipo: Descriptivo y correlacional  
Nivel: Básico 
Diseño: No experimental  
Población: la población estará 
conformado por 32 trabajadores de 
la UGEL Huanca sancos.  
Tipo de muestreo: No 
probabilístico por conveniencia  
Tamaño de la muestra:  
La muestra será por conveniencia y 
utilizará el total de la población.  
Variable independiente:  
Inestabilidad laboral del régimen CAS 
Técnicas: La encuesta  
Instrumentos: El cuestionario 
Variable dependiente:   
Compromiso organizacional  
Técnicas: La encuesta   
Instrumentos: El cuestionario 
 Tratamiento estadístico:  
Para el procesamiento de datos se utiliza el programa SPSS, versión 25 
para Windows, con el que se calcula: coeficiente de kuder Richardson y 
prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov y la prueba de regresión 
lineal y el coeficiente de Pearson para ver la relación entre las variables del 
estudio. Los datos se analizan con un nivel de significancia estadística de 
p < .05. Según resultado del estadígrafo en la prueba de normalidad. 
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Anexo VI Confiabilidad de inestabilidad laboral del régimen CAS y 
compromiso organizacional 
 






























Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,953 21 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,959 21 
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